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RESUMEN
La creciente liberalización de las eco-
nomías y la creación de bloques co-
merciales han dado como resultado
la transformación del ambiente or-
ganizacional. Consecuentemente,
más y más firmas operan internacio-
nalmente, o sienten una intensa pre-
sión por hacerlo. Diferentes perspec-
tivas teóricas acerca de los patrones
que siguen las empresas para su de-
sarrollo internacional han tenido
una amplia atención de parte de la
investigación, sin embargo, el foco de
la mayoría de los autores tiende a ser
cómo las firmas deben internaciona-
lizarse una vez han tomado la deci-
sión de hacerlo, y poca atención han
recibido sobre los factores subyacen-
tes en la toma de la decisión de in-
ternacionalizarse.
Esta deficiencia en investigación es
principalmente problemática para
las pequeñas y medianas empresas,
donde pocas decisiones son tan im-
portantes como la de expandirse in-
ternacionalmente.
Este artículo investiga el desarrollo
de la internacionalización de las em-
presas desde una perspectiva de la
teoría institucional, la cual sugiere
que presiones recibidas por los toma-
dores de decisiones desde el ambien-
te externo, consideraciones de legiti-
midad en este ambiente y problemas
de una racionalidad colectiva influ-
yen significativamente en la toma de
decisiones en el proceso de interna-
cionalización.
Esta línea de investigación es de gran
importancia, tanto para los gerentes
como para los desarrolladores de po-
líticas gubernamentales, quienes de-
ben conocer el potencial de éxito de




puesto que se hace importante para
el diseño de estrategias y programas
identificar y promover los factores
que impulsan el desarrollo organiza-
cional en la expansión internacional.
Este estudio es parte de uno más
amplio en el que se examinan los fac-
tores en las decisiones de porqué, dón-
de y cómo el proceso de internaciona-
lización es desarrollado en las peque-
ñas y medianas organizaciones.
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SUMMARY
The increasing liberalization of the
world’s economies, together with the
establishment of numerous free tra-
de areas, have brought about funda-
mental changes in organizational
structure. More and more firms are
now operating internationally, or at
least feel the need to do so. Abundant
effort has gone into researching the
theoretical aspects of the various
models firms may follow in the cour-
se of their international development.
Nonetheless, most authors have fo-
cused on how firms should globalize,
once the decision to do so has been
taken, rather than examining the
various factors underlying this deci-
sion.
This research bias has proved espe-
cially troublesome for small and me-
dium enterprises, in which few deci-
sions are as momentous as the one to
expand beyond one’s borders.
This study investigates the globali-
zation of firms from the perspective
of institucional theory. The theory
suggests that outside pressure, ques-
tions as to the legitimacy of such pres-
sure, and the problems posed by what
might be called collective wisdom pro-
foundly affect decision makers as
they struggle with the option of go-
ing global.
This line of research is of considera-
ble relevance not only to managers
but also to those responsible for the
implementation of government stra-
tegy. Such individuals must have a
thorough understanding both of the
expected benefits and of the various
programs that seek to provide incen-
tives to those reaching out to foreign
markets. The design of such progra-
ms and strategies must take into ac-
count the various factors that promo-
te organizational development once
the decision to go global has been
taken.
This article is part of a broader stu-
dy that examines the various factors
influencing the why, where and how
of globalization, once the decision to
move in that direction has been taken







El cambio organizativo «involucra,
por definición, una transformación de
una organización entre dos puntos en
el tiempo». (Barnett y Carroll, 1995).
Para Van de Ven y Poole (1995) «el
cambio es una observación empírica
de diferencia en forma, calidad, o es-
tado a lo largo del tiempo en una en-
tidad organizativa». Este concepto se
ha estudiado desde distintas perspec-
tivas teóricas (contingencia, ecológi-
ca, institucional y dependencia de
recursos), aunque, concretamente
este trabajo se propone estudiar el
cambio en las organizaciones desde
la perspectiva institucional.
La principal característica de la teo-
ría institucional es que se aleja de las
posiciones teóricas determinadas des-
de el punto de vista técnico, para
orientarse al análisis de los entornos
institucionales o «mundos normativos
construidos socialmente, en los que
existen las organizaciones» (Zucker,
1987). Por lo tanto, se trata de una
perspectiva teórica, centrada más en
la conformidad organizativa de acuer-
do con las reglas sociales.
En ella se destaca el contexto insti-
tucional, o aquellos requisitos a los
que se tienen que someter las orga-
nizaciones si quieren recibir apoyo y
legitimidad. Estos requisitos no pro-
ceden del mercado sino del Estado,
de las asociaciones profesionales y de
los negocios o de los sistemas de
creencias generalizados y otras fuen-
tes similares (Meyer y Rowan, 1977;
DiMaggio y Powell, 1983).
Por lo tanto se está ante una teoría
más preocupada por la legitimidad
que por la eficiencia, entendiendo por
legitimidad la aceptación de la orga-
nización por parte de su entorno, lo
cual es vital para la supervivencia y
éxito organizativo (Dowling y Pfeffer,
1975; Hannan y Freeman, 1977: Me-
yer y Rowan, 1977).
Generalmente, la teoría institucional
no ha sido considerada una teoría del
cambio organizativo sino más bien
una explicación de la similitud o iso-
morfismo y estabilidad de los acuer-
dos organizativos en una determina-
da población o campo organizativo
(Greenwood y Hinings, 1996). Scott
(1995), define el isomorfismo como «la
cantidad de organizaciones o indivi-
duos similares que muestran una for-
ma o práctica dada».
Sin embargo, la teoría aún silencia
cómo algunas organizaciones adoptan
el cambio radical y otras no, a pesar
de estar sometidas a las mismas pre-
siones institucionales.
Este trabajo aplica la teoría institu-
cional para explicar el cambio. Con
el fin de lograr nuestro objetivo es-
tructuramos este resumen en los si-
guientes temas:
• Revisión de los principales con-
ceptos institucionales, aplicables
al estudio del cambio organiza-
tivo.
• Análisis del papel que juegan las
presiones institucionales en el
cambio organizativo.
• Relación entre las presiones ins-





Al realizar una revisión sobre el es-
tado de la teoría institucional, Di-106
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Maggio y Powell (1991), distinguen
en ella entre viejo y nuevo institucio-
nalismo.
En el viejo institucionalismo las cues-
tiones centrales son las influencias,
las coaliciones y los valores enfren-
tados, junto con las estructuras de
poder (Clark, 1960, 1972; Selznick
1949, 1957), por lo que sus aportes se
dirigen a lo organizativo.
En contraste con el anterior, el neo-
institucionalismo se sitúa en una
perspectiva macroorganizativa, con-
cretamente de campo organizativo.
Dentro de éste, y por medio de su pro-
puesta sociológica, se destacan la le-
gitimidad, la inmersión de los cam-
pos organizativos, la importancia de
las rutinas y los esquemas interpre-
tativos (Di Maggio y Powell, 1983;
Meyer y Rowan, 1977).
Mecanismos: DiMaggio y Powell
(1983), plantean los mecanismos coer-
citivos, normativos y miméticos, a
través de los cuales se difunden los
efectos institucionales de un área que
denominan campo organizativo y al
que definen como aquellas organiza-
ciones que, en conjunto, constituyen
un área reconocida de vida institu-
cional.
• Coercitivo. Proviene de la in-
fluencia política y el problema de
legitimidad. El primer caso de iso-
morfismo es análogo a las formu-
laciones del modelo de dependen-
cia en que las organizaciones son
vistas como reprimidas por aque-
llos de quienes dependen los re-
cursos (Pfeffer y Salanck, 1978).
• Mimético. Es visto como una res-
puesta a la incertidumbre, la cual
es una fuerza poderosa que esti-
mula a la imitación (DiMaggio y
Powell, 1983).
En situaciones en las que un curso
claro de acción es indispensable,
cuando las tecnologías son pobres,
cuando las metas son ambiguas, la
respuesta a todo esto es imitar, para
ser exitosas.
• Normativo. Autores como DiMa-
ggio & Powell (1983), ven el iso-
morfismo normativo como el re-
sultado de la profesionalización.
Nosotros lo interpretamos como
un esfuerzo colectivo de los miem-
bros, para definir las condiciones
y los métodos de trabajo, para con-
trolar la «producción de los pro-
ductores» (Lassar, 1995), y para
establecer una base cognoscitiva,
y legitimización para su autono-
mía profesional.
El neoinstitucionalismo sociológico
identifica como pilares de las institu-
ciones a los sistemas reguladores,
cognitivos y normativos. Según esta
perspectiva, resultado de las presio-
nes ejercidas por estos mecanismos,
las organizaciones son cada vez más
homogéneas dentro de su campo y
destacan el isomorfismo estructural
como una importante consecuencia,
tanto de los procesos competitivos
como de los institucionales.
Para la teoría institucional los com-
portamientos organizativos son pro-
ducto de las ideas, valores y creen-
cias que se originan en el contexto
institucional, por lo que para sobre-
vivir, las organizaciones deben amol-
darse a las expectativas instituciona-
les, aunque éstas no coincidan con los
aspectos técnicos de obtención y me-
jora del rendimiento (Scott, 1991).107
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De acuerdo con todo lo anterior y con
el ánimo de lograr nuestro objetivo,
se plantea la siguiente hipótesis:
• Proposición 1: Las organizacio-
nes que se amoldan a las expec-
tativas institucionales, logran so-
brevivir en el ambiente en que se
desenvuelven.
Las presiones institucionales pueden
proceder del Estado, de las profesio-
nes, de las expectativas sociales o de
las acciones llevadas a cabo por las
organizaciones líderes. Pfeffer y Sa-
lancik (1978) y DiMaggio y Powell
(1983), han considerado los procesos
a través de los cuales las organiza-
ciones pueden estar influenciadas por
otras organizaciones.
La búsqueda de legitimidad o acep-
tación de la organización por parte de
su entorno, se considera vital para la
supervivencia o éxito organizativo
(Dowling y Pfeffer, 1975; Hannan y
Freeman, 1977; Meyer y Rowan,
1977).
La siguiente es otra de las hipótesis
planteadas para el presente trabajo.
• Proposición 2: Entre más orga-
nizaciones existan practicando las
mismas tareas, mayor será la pro-
babilidad de que aumente la imi-
tación por parte de otras organi-
zaciones, queriendo alcanzar legi-
timidad.
La perspectiva sociológica del neoins-
titucionalismo se ha tenido que en-
frentar a una serie de críticas. Fun-
damentalmente se le atribuye una
tendencia al determinismo, al negar
la posibilidad de que las organizacio-
nes respondan de forma diferente a
las presiones institucionales. La fal-
ta de atención en los temas relacio-
nados con el poder, los intereses par-
ticulares de las organizaciones y las
personas en las mismas, hacen cen-
trar el interés en el nivel macro, sin
apenas considerar el interior de la
organización. Esto ha llevado a criti-
car el concepto del cambio (Brint y
Karabel, 1991; DiMaggio, 1988; Hirs-
ch, 1977; Hirsch y Lounsbury 1997)
considerándosele como característi-
cas definitivas básicas, la estabilidad
y la inercia (DiMaggio, 1995; Green-
wood y Hinings, 1996).
Otra hipótesis que se considera para
este trabajo es la siguiente:
•  Proposición 3: Las organizacio-
nes son las que decidirán cuáles
presiones institucionales deben
aceptar y cómo responder a éstas,
de acuerdo con sus estrategias
planteadas con anterioridad.
Aunque las organizaciones se encuen-
tran influenciadas por el entorno, sólo
ellas decidirán su respectiva respues-
ta, la cual no tiene por qué estar de-
terminada (Araújo, 2000).
A partir de estas condiciones, el pun-
to que interesa analizar es saber cómo
responden las organizaciones a las
presiones institucionales.
EL PAPEL DE LAS PRESIONES
INSTITUCIONALES
EN EL CAMBIO ORGANIZATIVO
Se ha destacado la importancia del
contexto institucional sobre las orga-
nizaciones y sus consecuencias, entre
las que se puede encontrar el efecto
del isomorfismo. Sin embargo, la re-
acción o respuesta de la organización
ante las presiones del entorno insti-
tucional no siempre pasa por la acep-
tación o la inercia, sino que cabe con-
siderar también la resistencia orga-108
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nizativa. Es objetivo de este análisis,
identificar las distintas respuestas o
acciones estratégicas que pueden
adoptar las organizaciones. Ante las
presiones institucionales, las organi-
zaciones pueden adoptar distintas
respuestas en función de su confor-
midad o resistencia a las presiones
institucionales (Oliver, 1991). Cuan-
do las organizaciones acceden a las
presiones institucionales, éstas res-
ponden aquiescentemente (por hábi-
to, imitación o por obediencia) funda-
mentalmente buscando legitimidad.
Sin embargo, este cumplimiento sin
más, no siempre es posible o desea-
ble, ya que determinadas demandas
institucionales pueden entrar en con-
flicto con los intereses y expectativas
organizativas, por lo que la organi-
zación puede intentar equilibrar, apa-
ciguar o pactar con los agentes exter-
nos, una solución intermedia entre la
conformidad pasiva y la resistencia
activa. El cumplimiento es sólo par-
cial y las organizaciones son más ac-
tivas en la promoción de sus intere-
ses. Con el disimulo, amortiguación
o escape, la organización intenta elu-
dir su conformidad, ocultándola.
La siguiente forma de resistencia es
más activa, el desafío, rechazo, reto o
ataque implica un rechazo de las nor-
mas y expectativas institucionales.
Esta es más probable que ocurra
cuando el costo del abandono o cam-
bio es bajo, cuando los intereses in-
ternos divergen radicalmente de los
valores externos, cuando la organiza-
ción cree que puede demostrar la jus-
ticia o racionalidad de sus conviccio-
nes y conductas alternativas, o cuan-
do la organización cree perder poco
con su antagonismo. Por último, la
respuesta más activa es la manipu-
lación, ya que pretende retar, atacar,
influir o controlar el contenido de las
presiones institucionales. Esta es
más probable cuando las expectati-
vas institucionales son incipientes,






Las organizaciones se pueden enfren-
tar no sólo a una de estas presiones
institucionales, sino a un conjunto de
ellas. Por lo tanto, la respuesta que
la organización considera más ade-
cuada o coherente ante tales presio-
nes, también puede componer un pa-
quete o estructura.
Esta estructura se denomina arque-
tipo de diseño. La teoría institucio-
nal destaca que los arquetipos de di-
seño o «plantillas para organizar» se
originan en el contexto institucional
y se difunden a través de los proce-
sos normativos, miméticos y coerciti-
vos (DiMaggio y Powell, 1983). Por lo
tanto, las respuestas organizativas a
las presiones institucionales son re-
sultado de la inmersión normativa de
la organización en su contexto.
Ahora se analizará cómo las organi-
zaciones se desarrollan en el tiempo,
ellas periódicamente afrontan cam-
bios fundamentales en sus ambientes,
estos cambios son efectuados por las
llamadas presiones institucionales.
Durante estos períodos cambian su
estructura intraorganizacional, cam-
bian las preferencias de los consumi-
dores, cambian de cierta forma los
valores sociales y demográficos, hay
nuevas regulaciones del gobierno,109
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nuevas tecnologías y otras variables
exógenas. Casi siempre cuando suce-
den estos cambios, las organizaciones
requieren hacer cambios en sus prác-
ticas centrales para reducir el riesgo
de fracaso (Hannan y Freeman, 1984;
Levinthal, 1994; Schumpeter, 1942;
Tushman y Anderson, 1996).
Recientemente, muchos ecologistas
han tenido gran interés en el proceso
de adaptación de las organizaciones
(Haveman, 1992; Usher y Evans,
1996). Previas investigaciones, han
examinado cómo los factores políticos,
cognitivos, económicos y normativos
pueden afectar las fuerzas y promue-
ven las respuestas a un cambio en el
ambiente, por eso se estudiarán a con-
tinuación las estructuras de las re-




La función principal de la red es de-
terminar el acceso de las organizacio-
nes al target del ambiente.
Existen tres objetivos principales de
las redes que promueven un cambio
adaptativo:
• Las redes pequeñas promueven
una mejor oportunidad de inte-
racción frecuente, que las redes
grandes.
• El principio de homogeneidad,
sugiere la similitud social entre
las redes que promueven comuni-
cación frecuente (Rogers, 1995).
• La edad del vínculo de la red es
una definición de las característi-
cas de la resistencia (Grannovet-
ter, 1982).
Existe una serie de investigaciones
dentro de las redes, la institución y
la difusión de innovaciones que reve-
lan perspectivas importantes en la
red interna de imitación. Existen cier-
tos modelos de imitación entre redes,
que son importantes de conocer para
entender los procesos utilizados por




En teoría, nunca se ha podido probar
por qué unas organizaciones imitan
a las otras. Ninguna de las reglas de
decisión de las compañías puede ser
utilizada en la imitación, o en el tipo
de información que ellas reciben, a
través de los canales de redes.
Existe un modelo de difusión genéri-
co que difiere significativamente en
la adopción de la calidad y la canti-
dad de información que se transmite
a través de las redes.
Modelo de difusión genérico
• Imitación Bandwagon: Un ar-
gumento posible es que la imita-
ción de cambios adaptativos en-
tre redes, sigue un patrón llama-
do Bandwagon el cual significa
que no necesita información, o que
ésta es mínima, para imitar a las
otras.
El argumento de Bandwagon sugie-
re que una organización focal propor-
ciona un poco, pero importante infor-
mación, para adoptar ciertos mode-
los y además puede dar el conocimien-
to que ello ha tenido sobre los mis-
mos.
Sin embargo, las organizaciones tie-
nen una incertidumbre creada por el110
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cambio en el ambiente y las compa-
ñías que están creciendo tienen mie-
do a perder legitimidad o competiti-
vidad (Abrahanson y Rosenkopf,
1993).
El modelo Bandwagon es la más sim-
ple y elegante explicación de imita-
ción y puede tomarse como un mode-
lo de línea de base.
• Imitación dirigida al estatus.
El segundo argumento es que la
imitación resulta de un proceso de
estatus - driven (proceso orienta-
do al estatus); acorde con este pun-
to de vista, las organizaciones pro-
bablemente están para imitar
cambios adaptativos previamente.
Algunas organizaciones son muy vi-
sibles y la legitimidad ganada está
vista como un resultado de imitación
(Burn & Wholey, 1993; DiMaggio y
Powell, 1983; Haveman, 1993; Mezías
y Cant, 1994; Miner y Hauschil,
1995). Esta perspectiva sugiere que
las redes conducen más detallada-
mente a más útil información, que la
que proporciona el argumento Band-
wagon.
Este punto de vista sugiere dos pro-
posiciones adicionales:
• Proposición 4: Las organizacio-
nes imitan las respuestas adap-
tativas de redes de los más gran-
des (Bandwagon).
• Proposición 5: Las organizacio-
nes imitan las respuestas adap-
tativas a su red más prestigiosa.
• Aprendizaje social: El argu-
mento final es que la imitación a
respuestas adaptativas entre re-
des interorganizacionales pueden
reflejar evidencia en un proceso de
aprendizaje social (Bandura,
1986; Roger, 1995).
Esta perspectiva sugiere que la imi-
tación puede tener mucha más in-
fluencia positiva en la adaptación,
esto depende del volumen y calidad
de la información.
Un argumento del aprendizaje social
sugiere que una organización focal no
puede solamente observar las res-
puestas adaptativas en su red, pero
sí puede evaluar los resultados obte-
nidos y los beneficios de las lecciones
que han aprendido, como resultado de
la más temprana decisión de adqui-
sición, por haber sido los primeros.
Dos razones importantes sugieren
que un aprendizaje social puede ser
explicación de promesa para la imi-
tación de cambios adaptativos entre
redes interorganizacionales.
Para completar el presente estudio,
tomaremos en cuenta las siguientes
proposiciones:
• Proposición 6: Es menos proba-
ble que las organizaciones hagan
cambios fundamentales y contro-
versiales, en respuesta a presio-
nes bandwagon o de estatus.
• Proposición 7: La mucha exis-
tencia de redes como mecanismo
de difusión puede también promo-
ver aprendizaje social, más que
por otro tipo de imitación.
Tres proposiciones adicionales
fueron derivadas del argumento
de Aprendizaje Social.
• Proposición 8: Las organizacio-
nes imitarán las respuestas adap-
tativas de la red en contacto, con




• Proposición 9: Las organizacio-
nes imitarán respuestas adapta-
tivas a las redes más similares.
• Proposición 10: Las organizacio-
nes serán más probables de imi-
tar respuestas adaptativas, cuan-
do su propio desempeño está por




En un mercado global, el reto que
enfrenta toda empresa por el cambio
profundo de su entorno es hacerse
competitiva, para lo cual tiene que
adoptar un nuevo esquema organiza-
cional donde esté prevista la más cla-
ra visión de internacionalizarse, ade-
más de tener en cuenta que una in-
tegración ventajosa a la economía glo-
bal requiere el desarrollo de estrate-
gias nacionales y empresariales ade-
cuadas.
El proceso de globalización de los
mercados está intrínsecamente uni-
do al de la internacionalización de la
empresa. La principal característica
de esta última época la constituye la
rapidez e intensidad con que se está
produciendo este fenómeno.
La internacionalización de las acti-
vidades económicas no es un fenóme-
no nuevo. En decenios anteriores ha
habido un crecimiento continuo del
comercio internacional, favorecido
por el éxito de negociaciones encami-
nadas a la liberalización multilate-
ral de los aranceles aduaneros. Sin
embargo, la tendencia reciente a la
integración internacional es cualita-
tivamente diferente, porque se ca-
racteriza por la intensificación de
vínculos económicos que trascienden
los límites nacionales y a menudo re-
flejan un comportamiento estratégi-
co de la empresa. Las operaciones eco-
nómicas se desarrollan cada vez más
en un ambiente sin fronteras, en el
cual la producción, la tecnología y la
comercialización están vinculadas en
cadenas de valor agregado, integra-
das mundialmente.
El fenómeno de la globalización de los
mercados se basa principalmente en
la concurrencia de un conjunto de
cambios entre los que se destacan:
• El rápido desarrollo tecnológico, en
particular en el campo de las te-
lecomunicaciones y de las tecno-
logías de la información (y tam-
bién, la biotecnología, los nuevos
materiales) como consecuencia del
cual se ha producido un creci-
miento exponencial tanto en la
variedad como en el número de
nuevos bienes y servicios, y la apa-
rición de procesos altamente efi-
cientes, para la producción y la
gestión de la organización.
• La progresiva tendencia a la homo-
genización de los gustos y pautas
de comportamiento de los consu-
midores, a través del impacto de
la televisión y otros medios de co-
municación, transmisores de va-
lores culturales. Ello conlleva al
incremento de los productos es-
tándares o globales, que permiten
a la empresa vender los mismos
productos en diferentes y distin-
tos mercados, esto hace que las
empresas sean cada vez más ho-
mogéneas en sus procesos.
La globalización es el camino
hacia un mercado más integrado e
independiente en el sistema económi-
co, además, intenta identificar posi-112
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bles soluciones para el nuevo orden
del mercado (Hill, 1998).
La globalización es uno de los más
importantes cambios que las compa-
ñías están viviendo hoy. Las empre-
sas saben que si ellas quieren sobre-
vivir y sacar los mejores resultados
en cuanto a la eficiencia e ingresos,
la única posibilidad es expandirse al
mundo.
La globalización es un desafío impor-
tante que enfrentan las compañías,
que el mundo entero tiene que cubrir
con efectos que causan una nueva si-
tuación política y cultural.
La globalización del mercado ha traí-
do nuevos requisitos a las compañías.
Compañías que buscan e intentan
tener éxito en nuevos mercados han
desarrollado nuevas ideas como
orientación internacional hacia la
producción, regularización y segmen-
tación (Hill, 1998).
La globalización tiene dos componen-
tes principales: la globalización en los
mercados y la globalización en la pro-
ducción.
• Globalización en mercados.
Las compañías, generalmente de-
sarrollan estrategias de mercados
que dependen de su grado de ex-
periencia y de la naturaleza de las
operaciones en mercados interna-
cionales.
Ellas tienden a evolucionar durante
el tiempo y aprenden las ventajas y
desventajas en asocio con las comple-
jidades de manufactura, mercado y
comercialización a través del mundo.
Lo que usualmente pasa con las em-
presas es que estas empiezan a imi-
tar y a copiar procesos, estructuras,
y el funcionamiento de las exporta-
ciones ya que las empresas ya esta-
blecidas están bien posicionadas en
un mercado extranjero en particular
(Kobate & Helsen, 1998).
Esta evolución depende del ambien-
te económico, cultural, político y le-
gal de los países en los que una com-
pañía opera.
• Globalización de producción.
Es tomar ventaja de las diferen-
cias nacionales en cuanto a cos-
tos, calidad de los factores de pro-
ducción como mano de obra, ser-
vicios, tierra y capital (Hill, 1998).
Kleinschmidt & Cooper (1987) propo-
nen que el objetivo de una empresa
debe ser diseñar un producto mun-
dial para tener éxito en las dos par-
tes: nacional y extranjera.
TEORÍA DE LA
INTERNACIONALIZACIÓN
Johanson y Wiedesheim-Paul (1975);
Johanson y Vahlne (1977); Loustan-
nan (1979); Welch y Loustrannen
(1988), definen la internacionaliza-
ción como un proceso lento, secuen-
cial y progresivo en el que el apren-
dizaje organizacional toma tiempo y
es difícil de generalizar.
Según Johanson & Vahlne (1992), las
compañías empiezan el proceso de
internacionalizarse en países que es-
tán más cerca de ellas, antes de aven-
turarse a los países más distantes.
El proceso de internacionalización es
una base teórica realizada con obser-
vaciones empíricas y soportada por
argumentos económicos. Como cual-
quier base teórica tiende a ser gene-
ral en sus reglas.113
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Kwon y Hu (1995) encontraron que
las empresas, después de decidir el
producto que van a introducir y el
mercado para entrar, tienden a deci-
dir el modo de entrada a usar.




El isomorfismo es la presión que obli-
ga a una empresa a parecerse a otra
de la misma región, como una buena
oportunidad de aumentar sus funcio-
nes comerciales.
• Impacto del isomorfismo. El
isomorfismo evalúa cómo las em-
presas toman la decisión de ingre-
sar a los mercados internaciona-
les, cuando ellos saben que las
otras empresas se han desempe-
ñado exitosamente.
Para determinar la entrada de las
empresas colombianas a mercados in-
ternacionales se usa la teoría insti-
tucional, mientras el desempeño de
éstas es desconocido el resultado es
el isomorfismo.
Con el ejemplo de las empresas co-
lombianas se evaluarán dos proposi-
ciones de DiMaggio y Powell (1983),
de la imitación de medianas y peque-
ñas empresas que están pensando en
empezar a exportar y cómo el isomor-
fismo influye en el número de orga-
nizaciones que operan como exporta-
doras colombianas.
El mundo de los negocios que hoy se
puede ver es aquel en el cual las or-
ganizaciones han empezado a ser
más homogéneas; las imitaciones en
prácticas y estructuras juegan un rol
muy importante, ya que muchas or-
ganizaciones están copiando a sus
competidores.
El proceso de imitación se hace a
medida que una organización es más
exitosa, ya que sus competidores tien-
den a imitarla.
Las siguientes dos proposiciones per-
miten obtener una real conclusión,
acerca del objetivo propuesto.
• Proposición 11: Las organizacio-
nes que empiezan a exportar tien-
den a imitar los procesos y estruc-
turas de las organizaciones de su
industria.
Algunas organizaciones usan las imi-
taciones como estrategia principal
para dejarles absorber los costos de
experimentación a las otras empre-
sas (Dutton & Freeman 1985), esto
también puede ser una estrategia
para tomar ventaja del riesgo y de los
costos que son tomados por el «pri-
mero en moverse» (Leeberman y
Montgomery, 1988).
• Proposición 12: Las organizacio-
nes que empiezan a exportar tien-
den a imitar los procesos y tratar
de evitar o minimizar el riesgo, ex-
portando a países similares como
lo hacen sus competidores.
Es interesante que las organizacio-
nes hoy en día sean similares; hay
homogeneidad en las etapas del ciclo
de vida aunque en las fases iniciales
mientras se forman nuevas organiza-
ciones, este campo despliega una di-
versidad considerable de acercamien-
to y forma. (DiMaggio y Powell, 1983).
El mejor concepto para explicar la
homogeneidad es el isomorfismo. Se-
gún Hawley (1968), es un proceso de
contracción que empuja a una unidad
focal de una población a parecerse a
otras unidades que enfrentan el mis-
mo juego de condiciones medio am-114
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bientales. Las organizaciones que
desempeñan sus labores en la misma
región o en sus alrededores, tienden
a ser parecidas ya que viven en con-
diciones similares (Dancin, 1977).
La variación en formas organizacio-
nales refleja la diversidad del am-
biente, porque ellos enfrentan condi-
ciones similares. Por consiguiente, el
copiar de otra organización que esté
funcionando bien y después si la or-
ganización resulta ser exitosa, es una
contestación a la incertidumbre. Las
organizaciones tienden a modelarse
después que perciben que sus simila-
res son más legítimas y exitosas.
Dimaggio & Powell (1983), en su es-
tudio, identificaron dos tipos de iso-
morfismo: competitivo e institucional.
• Competitivo. Involucra presio-
nes hacia resultados similares de
la competencia en el mercado.
Este tipo está descrito por los eco-
logistas Hannan y Freeman
(1977) y hace énfasis en la com-
petencia del mercado, en el cam-
bio de nichos del mercado y en las
medidas de ajuste. Es libre cuan-
do hay libre competencia.
•  Institucional: Involucra a la
competencia para la legitimidad
política e institucional, así como
para la posición del mercado.
Las organizaciones que empiezan a
exportar tienden a imitar los proce-
sos estructurales de las organizacio-
nes de su industria.
DiMaggio & Powell (1983) señalaron
que los tres mecanismos (coactivo,
mimético y normativo), a través de
los cuales se difunde el isomorfismo
institucional no son necesariamente
distinguibles. Cada uno involucra un
proceso separado, pero dos o más po-
drían operar simultáneamente y sus
efectos no son siempre claramente
identificables.
Según la teoría institucional, DiMa-
ggio y Powell (1983); Meyer y Rowan
(1977); y Meyer y Scott (1983), una
consecuencia fundamental del iso-
morfismo institucional es la legitimi-
dad organizacional, lo cual constitu-
ye la aceptación de la organización
por su ambiente externo.
Los autores Haunschild y Miner
(1997), distinguieron tres bases fun-
damentales para la imitación.
• Imitación basada en la fre-
cuencia: Las organizaciones tien-
den a imitar acciones que han sido
tomadas por otras empresas. De
acuerdo con estudios recientes, las
firmas adoptan las prácticas y las
estructuras que otras empresas
han adoptado porque cuando mu-
chas empresas adoptan una prác-
tica, la legitimidad de esa prácti-
ca se refuerza (Tolbert y Zucker,
1983; DiMaggio y Powell, 1983).
• Imitación basada en rasgo.
Las organizaciones pueden imitar
prácticas que han sido usadas por
algún subconjunto de organizacio-
nes, enfatizando la importancia
de los problemas sociales y la ne-
cesidad por la legitimidad.
• Imitación basada en resulta-
dos (Haunschild & Miner, 1997).
Esta imitación se define usando y
evaluando los resultados que ocu-
rren después que otras organiza-
ciones usan la práctica y la estruc-
tura para determinar si la orga-
nización debe adoptarlo. Frecuen-
temente, las empresas piensan115
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que si imitan a las organizaciones
de un alto estatus las cuales
usualmente son grandes y exito-
sas, ellas podrán ganar ese esta-
tus que buscan adquirir (Fom-
brum y Stanley, 1990).
Esto quizás pueda ser factible en los
países desarrollados, pero como lo que
se está investigando y el conocimien-
to de las autoras se inclina hacia el
mercado colombiano y sus influencias
económicas, se pueden hacer las si-
guientes hipótesis:
• Proposición 13: Las compañías
grandes y exitosas empiezan su
proceso de internacionalización
sin recibir ninguna influencia del
medio.
• Proposición 14: Las compañías
colombianas exitosas en las expor-
taciones no tienen ninguna in-
fluencia en las decisiones que pue-
dan tomar las medianas y peque-
ñas empresas, en cuanto a la de-
cisión de empezar a exportar.
CONCLUSIONES
El objetivo de este trabajo ha sido el
análisis teórico del cambio organiza-
tivo desde la perspectiva institucio-
nal. Para ello se ha estudiado el cam-
bio organizativo a partir de concep-
tos que se contextualizan dentro del
ámbito de la teoría institucional.
Se ha planteado entonces, que las
respuestas organizativas a las pres-
cripciones institucionales son el re-
sultado de la inmersión normativa de
la organización en su contexto y que
sus respuestas podrán ser distintas,
adoptando distintos arquetipos, por
lo que a lo largo de su historia las or-
ganizaciones pueden cambiar de ar-
quetipo. «Las respuestas de las orga-
nizaciones a las presiones del campo
institucional son función de las diná-
micas internas de la organización»
(Greenwood y Hinings, 1996). Por lo
tanto, el papel que juegan las diná-
micas intraorganizativas en la acep-
tación o rechazo de las prácticas ins-
titucionales, es fundamental en el
proceso por el que una organización
individual adopta y cambia las plan-
tillas legitimadas.
Los temas que se involucran en este
trabajo acerca del cambio organiza-
tivo, integran tanto el viejo como el
nuevo institucionalismo. El viejo ins-
titucionalismo (Selznick, 1949) se
centra en lo organizativo, en los va-
lores, las normas y las actitudes; el
conflicto de intereses entre la misión
de una organización y los intereses
de los grupos. El neoinstitucionalis-
mo destaca lo regulador, lo normati-
vo y lo cognitivo; y la unidad de aná-
lisis es el campo organizacional (gru-
pos de empresas en la industria),
(Meyer y Rowan, 1977). Para el viejo
institucionalismo, el cambio es una
de las dinámicas de la organización
en su enfrentamiento a diferentes
valores e intereses, mientras que
para el nuevo institucionalismo es la
persistencia. Combinando ambos en-
foques se destacan los aportes de Di-
Maggio y Powell (1991), cuestionán-
dose cómo tiene lugar el cambio con
la poderosa influencia que ejercen las
instituciones.
Greenwood y Hinings (1996), intro-
dujeron una estructura para com-
prender el proceso en la que se consi-
dera que se puede producir desinsti-
tucionalización, en aspectos tanto
organizativos como del entorno. Ar-
gumentan que las respuestas de las
organizaciones ante las presiones del116
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campo institucional, tanto la persis-
tencia como el cambio, son función de
las dinámicas internas de la organi-
zación.
El cambio organizativo se fundamen-
ta en las dinámicas intraorganizati-
vas (Greenwood y Hinings, 1996) tan-
to exógenas (contexto de mercado y
contexto institucional) como endóge-
nas (intereses, valores, dependencias
de poder y capacidad para la acción).
Se concluye entonces que las presio-
nes para el cambio proceden del con-
texto y las respuestas de las organi-
zaciones son el resultado de la inmer-
sión organizativa de dicho entorno.
No se cuestiona la posibilidad de que
las fuerzas que promueven tanto el
cambio como la inercia tengan otro
origen que no sea la búsqueda de le-
gitimidad. Para comprometer el cam-
bio se necesita considerar las varia-
bles que determinan las distintas res-
puestas que pueden adoptar las or-
ganizaciones, ante las diversas pre-
siones institucionales a que están
sometidas. Luego, además de anali-
zar el contexto institucional y de mer-
cado al que pertenece la organización,
se consideran los esquemas de valo-
res, las dependencias del poder, los
intereses y la capacidad para las ac-
ciones existentes dentro de la orga-
nización.
A partir de esas dinámicas se pueden
explicar las diferentes respuestas de
las organizaciones ante las mismas
presiones del contexto.
Por todo ello, la teoría institucional
ha sido considerada una teoría expli-
cativa de la similitud organizativa a
través de los procesos de isomorfis-
mo entre las organizaciones de un
mismo campo organizativo. Se esta-
ba considerando la naturaleza con-
vergente del cambio dentro del arque-
tipo existente, derivado institucional-
mente. Sin embargo en este trabajo
se han tratado la posibilidad y los de-
terminantes que promueven o inhi-
ben el cambio radical.
A partir de esta revisión se han plan-
teado las siguientes proposiciones:
– Los procesos organizativos son
influenciados por el entorno con
que se rodean; las compañías de-
penden del entorno para empezar
sus procesos.
– Las empresas están formadas por
el ambiente institucional que las
rodea.
– Las organizaciones tienen la ne-
cesidad de adaptarse a los cam-
bios en el entorno, incluyendo los
cambios de la cultura ciudadana
y nuevas tecnologías.
– Las organizaciones buscan a tra-
vés del isomorfismo la legitimi-
dad. Pues por ser isomórficas son
recompensadas socialmente con
legitimidad.
– Las organizaciones reconocen los
primeros objetos de cambio, en-
tonces son aceptados por relativa-
mente pocos actores, se difunden
ampliamente y se aceptan dentro
de un campo total.
Igualmente sucede con la internacio-
nalización de las empresas, pues para
determinar la entrada de las empre-
sas a mercados internacionales, se
usa la teoría institucional, mientras
que el desempeño de estas empresas




representa para estas un cambio no
sólo estratégico sino que en ocasiones
puede llegar a generar cambios en su
estructura.
La globalización se toma como una
presión fuerte del entorno que obliga
a las empresas a iniciar determina-
dos procesos isomórficos. De acuerdo
con estudios realizados con anterio-
ridad hemos podido señalar varias
hipótesis importantes que nos indi-
can que las organizaciones que em-
piezan a exportar tienden a imitar los
procesos y estructuras de las organi-
zaciones de su industria, además de
que lo hacen para tratar de evitar o
minimizar el riesgo de ser las prime-
ras en moverse en un campo para
ellas desconocido, igualmente mini-
mizan el riesgo exportando primero
a países similares como lo hacen sus
competidoras.
Para finalizar, se pueden proponer
futuras líneas de investigación entre
las que se puede hacer referencia a
la aplicación empírica en organizacio-
nes lucrativas, de las consideraciones
tratadas en este trabajo, puesto que
fundamentalmente los trabajos em-
píricos que tienen como marco la teo-
ría institucional se han aplicado a
organizaciones pertenecientes a con-
textos muy institucionalizados (por
ejemplo universidades, hospitales,
organismos públicos, etc.); esto tam-
bién nos involucra el poder analizar
el desempeño, hasta este momento
desconocido, de las empresas que han
optado por seguir un isomorfismo en
el momento de iniciar el proceso de
internacionalización.
Otra línea de investigación sugerida
es tratar de encontrar la explicación
a la siguiente pregunta: ¿Por qué ante
las mismas presiones del entorno, las
organizaciones adoptan respuestas
diferentes?
Por otra parte, otra línea de investi-
gación sugerida es analizar más pro-
fundamente la fuerza o influencia que
tienen para las organizaciones otras
posibles razones por las que deciden
exportar las compañías, razones to-
talmente opuestas a un proceso de
isomorfismo.
Estas razones pueden ser:
1. Necesidad de integrarse al mer-
cado mundial por la globalización
de la economía.
2. Diversificar productos y mercados
para afrontar la competencia in-
ternacional.
3. Posibilidad de competir en el mer-
cado internacional por calidad y
precio.
4. Ganar competitividad mediante
la adquisición de tecnología.
5. Hacer alianzas estratégicas con
empresas nacionales y extranje-
ras, para reducir costos, mejorar
la eficiencia, lograr mayores vo-
lúmenes y diversificar productos.
6. Distribuir el riesgo de estar en un
solo mercado (porque el mercado
es el mundo).
7. Asegurar la supervivencia de la
empresa en el largo plazo.
8. Aprovechar oportunidades de
mercado ampliado a través de
acuerdos preferenciales.
9. Aprovechar ventajas comparati-
vas.
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